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Abstract 
 
Despite the significant role of boomerang employees in organizations, there is a noticeable 
research gap regarding how to manage and guide this workforce to improve sales process 
efficiency in technology-driven organizations. This study aimed to present a strategic 
management model for boomerang employees to enhance sales efficiency in such 
organizations. It is an applied study employing a qualitative approach based on Grounded 
Theory. Data were collected through semi-structured interviews with academic experts and 
senior managers from technology-driven organizations, using an interview protocol. Data 
analysis was conducted using coding methods (via MAXQDA software). The study’s findings 
delineate a final model comprising five key components: Causal conditions and sales drivers 
(the model indicates that the return of a boomerang employee should be rooted in business 
gaps); the core phenomenon (redefining the boomerang role; findings suggest that boomerang 
employees in technology-driven organizations act as "ready-to-use" intangible assets—unlike 
new hires, they possess organizational memory and product knowledge, which significantly 
reduces the risk of failure in sales processes); contextual conditions (fostering a market-oriented 
and customer-centric culture among boomerang employees); operational strategies (onboarding 
or job re-socialization; the study showed that utilizing boomerang employees without a 
modified onboarding process is ineffective); and business outcomes. The model's output 
indicated that the systematic deployment of these personnel leads to reduced recruitment costs, 
faster contract closures, and an increased return on investment within the sales unit. 
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 چکیده

 ییکارا  ي ارتقا  ي برا   روهاین   نیا  تیو هدا  تیر یمد  یچگونگ  نهی در زم  یها، خلاء پژوهشدر سازمان   ینقش کارکنان بومرنگ  تیاهم  رغمیعل
  یکارکنان بومرنگ  ي راهبرد   تیر یمد  ي مشهود است. پژوهش حاضر با هدف ارائه الگو  ي بر فناور   یمبتن  ي هافروش در سازمان   ي ندها یفرآ

  هی با راهبرد نظر   یف یک  کرد،یاز نظر رو  ،ي مطالعه از نظر هدف کاربرد   نیانجام شد. ا  محوري فناور   ي هادر سازمان   روشف  ییکارا  ي جهت ارتقا
شد. ابزار    ي گردآور  محوري فناور  ي هاارشد سازمان   ران یو مد  یبا خبرگان دانشگاه  قیعممهین  ي ها مصاحبه  قیها از طر است. داده  ادیداده بن

پژوهش   يهاافتهی) انجام شد.  MAXQDAافزار(نرم ي ها با استفاده از روش کدگذارداده لیبود. تحل مصاحبه پژوهش به صورت پروتکل 
 د یبا  یفروش؛ مدل نشان داد که بازگشت کارمند بومرنگ  ي هاشران یو پ   یعل  طیاست: شرا  يدیپنج مؤلفه کل  کنندهنییپژوهش تب  ییمدل نها

پد  يتجار  ي هادر شکاف  شهیر باشد.  بومرنگ  یحاک  ها افتهی)؛  یبومرنگ  گاهیجا  فی(بازتعر   ي ده محوریداشته  کارکنان  که  در    یاز آن است 
  ی حافظه سازمان  ي دارا  د،یجد  ي هاافراد برخلاف استخدام  نی. اکنندیکار عمل مبهنامشهودِ آماده  ي هاییبه مثابه دارا  محور،ي فناور   ي ها سازمان 

  يو مشتر   ییفرهنگ بازارگرا  ؛ي ا  نهیزم  طی . شرادهدیفروش را به شدت کاهش م  ندیفرآشکست در    سکیو شناخت محصول هستند که نرخ ر
)؛ پژوهش نشان داد که استفاده از  یمجدد شغل  ي ساز  یاجتماع  ای  نگیبورد(آن   یاتیعمل  ي شود. راهبردها   جادیا  یدر کارکنان بومرنگ  ي محور

منجر به    روها،ی ن  نیمند انظام  ي ریکارگمدل نشان داد که به  یخروج  ؛ي تجار  ي امدهایاست. پ   اثر یب  افتهیر ییتغ  نگیبدون آن بورد  هایبومرنگ
 در واحد فروش است.  هینرخ بازگشت سرما شیدر بستن قراردادها و افزا عیجذب، تسر  ي هانهیکاهش هز 
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 مقدمه

شـــود، مدیریت  هاي مدیریت راهبردي که براي رفتار اخلاقی و همکاري از طریق ارتباط با افراد اولویت قائل میســـبکیکی از 
). به دلیل وجود تقاضـا براي راهبران اخلاقی و معنوي که از کارکنان و 2023  ،1ژو و همکاران( راهبردي کارکنان بومرنگی اسـت

مدیریت راهبردي کارکنان بومرنگی فزونی گرفته اسـت. این سـبک مدیریت راهبردي، صـورتی از  اجتماع باخبر باشـند، علاقه به  
  ). 2020،  2پوروانتو و همکاران(  مدیریت راهبردي اصـیل اسـت که از جهت تمرکز بر خادمیت و بنیان معنوي، منحصـر به فرد اسـت

د، منظور به تغییر براي فرصـت دنبال به راهبران ان بهبود محیط و نوآوري رشـ ند. شـ  انداز چشـم داراي این راهبران می باشـ
فاف جمعی ورت اثربخش را کارکنان بین ارتباطات و بوده شـ ان و کرده اداره به صـ  انجام در که دارند می وا تحرك به را ایشـ
ند (یاگیل و اورن و نوآور خود هايفعالیت نتی نوع از فراتر مدیریت راهبردي نوع این ).2021  ،3خلاق باشـ  مدیریت راهبردي سـ
مدیریت   که داشـت بیان چنین توانمی بنابراین دارد. ها پاداش  و طرفه دو مبادله اصـلاحی هايفعالیت   بر تاکید که اسـت تبادلی

ــات و نگرش  در عمده تغییرات تاثیر فرایند راهبردي کارکنان بومرنگی ، ــاي مفروض ــازمان اعض  تعهد براي ایجادکننده و س
مدیریت راهبردي بومرنگی اسـت که سـازمان را متعلق   .)2020و همکاران،  4باشـد(لیپس می اسـتراتژي  و اهداف در عمده تغییرات

ــازمان می داند، خرد جمعی را ارج می ــورت میبه همه افراد و همه افراد را متعلق به س ، 5(لین و کو داندنهد و خود را نیازمند مش
ارکت همه گروه  ).2019 ازمان اسـت باتوجه به  از نظر او موفقیت حاصـل مشـ ها و هم فکري و تلاش ذهنی و جسـمی همه افراد سـ

ــازمان ایجاد   ــبت به س ــت در افراد نوعی حس تعلق خاطر و مالکیت نس ــارکت را داده اس اینکه به همگان حق اظهار نظر و مش
ــود و بـا دل و جـان کـار میمی ــازمـان میشـ افع سـ افع خود را در منـ بیننـد. بـه عبـارت دیگر مـدیریـت راهبردي بومرنگی کننـد و منـ
یه نشـینی را از میان بردارد، ناتوانان را می ازد، احسـاس مالکیت را فراهم آورد، حاشـ ان سـ نیدن صـداي دیگران را آسـ د تا شـ کوشـ

شـود. با نسـبت به زیردسـتان ابراز می  نیرومند سـازد و فرهنگ سـکوت را در هم شـکند. در این نوع مدیریت راهبردي اعتماد کاملی
گردد ولی از یک وحدت و یگانگی برخوردار است. ارتباطات نه فقط اینکه تصمیم گیري به طور وسیع و برابر در سازمان توزیع می

ــتقیم آنهـا در تعیین پـاداش هـاي بـالا و پـایین بلکـه بین گروهدر جهـت ــارکـت مسـ هـاي هـا جریـان دارد. انگیزش کـارکنـان بر اثر مشـ
ادي، هدفها، بهبود روش  رفت در جهت هدفاقتصـ یابی پیشـ . تحت این نوع  )2019و همکاران،   6(پري آیدها به وجود میها و ارزشـ

ــت. از لحاظ  ــتانه و توأم با اعتماد و اطمینان فراوان اس ــترده، دوس مدیریت راهبردي کنش و واکنش متقابل رئیس و مرئوس گس
ترده ئولیت جمعی و گسـ ارکت دارندفراگرد کنترل، مسـ و همکاران،  7(کوبینا  اي وجود دارد که واحدهاي پایین تر، کاملاً در آن مشـ

ــرکـت بـاز   ).2019 ــتنـد کـه بـه دلایلی مـا را ترك کردنـد، امـا دوبـاره بعـد از مـدتی براي کـار بـه شـ کـارکنـان بومرنگی کـارکنـانی هسـ
ــازمانگردند. کارکنان بومرنگی مخالفان و موافقانی دارند. می ــت به کار چنین کارکنانی را نمیها و س پذیرند و مدیرانی که بازگش

ت نمی انه بیآن را درسـ کنند و معتقدند از آن جا که تعهد و وفایی کارکنان تلقی میدانند این رفتار یعنی ترك کار داوطلبانه را نشـ
ازمان یک ارزش اسـت نباید به کسـانی که رفته ها، کارکنان وفاداري  اند فرصـت دوباره داد، چرا که پذیرش دوباره آنوفاداري به سـ

وار و تحت محدودیتاند و به ویژه آنرا که مانده رایط دشـ ئلهها که در شـ کات کنددار میها مانده اند را مسـ رکت  .)2020، 8(اسـ شـ
ب  ته اند و اغلب، پارادایم هاي کسـ ترده اي داشـ ازمان هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات در ایران رواج گسـ هاي نوپایی همچون سـ

ها، ). سـازمان هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات داراي مجموعه اي از مهارت2019(نظري و همکاران،   وکار را دچار تحول کرده اند
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اند. نوآوري عامل اصـلی  ایسـتگی ها و متخصـصـان هسـتند که خلاقیت و نوآوري را در این شـرکت ها به اوج می رسـ توانایی ها، شـ
ازمان تأثیر می گذارد ت و در بلندمدت بر کارایی سـ ب و کار اسـ عه کسـ د و توسـ اد دانش  2018(زاهدي و همکاران،   رشـ ). در اقتصـ

بنیان، ســازمان هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات نقش مهمی در رشــد اقتصــادي دارند. ســازمان هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات، 
محور، تحقق اهداف علمی و اقتصادي و  ها یا موسـسـاتی هستند که به منظور هم افزایی علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانششـرکت
).  2017و همکاران، 1(چن   شوندوده بالا تشکیل میسازي  نتایج تحقیق و توسعه در حوزه  فناوري هاي برتر و با ارزش افزتجاري

ورها نقش مهمی دارند تغال و افزایش مزیت رقابتی کشـ ازمان هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات در ایجاد نوآوري، اشـ انی   سـ و 2(فیشـ
هاي  هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات پیشـران اصـلی تحول و بهبود شـاخصبنیان، سـازماندر عصـر اقتصـاد دانش  ).2021همکاران،  

وکارها، رقابت فشـرده در بازارهاي فناوري، مدیریت سـرمایه انسـانی  شـوند. با وجود رشـد روزافزون این کسـباقتصـادي محسـوب می
ــازمانرا به مهم ــت. در این میان، بخش فروش در س ــتراتژیک مدیران تبدیل کرده اس محور به دلیل هاي فناوريترین چالش اس

پیچیدگی محصــولات و طولانی بودن چرخه مذاکرات، با چالش جدي هزینه فرصــت ناشــی از خروج نیروهاي خبره و ضــرورت 
بنیان صــورت  هاي دانشهایی براي حمایت از شــرکتهاي اخیر تلاش ها مواجه اســت. اگرچه در ســالجذب و آموزش مجدد آن

ها همچنان در تدوین الگوهاي مدیریت راهبردي سرمایه انسانی فروش با ضعف ساختاري روبرو گرفته، اما بسیاري از این سازمان
ازمان تند. در سـ تفاده از خدمات فناوري محورهاي  هسـ تري و ترغیب او به اسـ ، هدف نهایی تمامی فرایندهاي بازاریابی، جذب مشـ

شـــود. در این میان، پدیده ســـختی محقق میگیري از تجربه و دانشِ نهفته در کارکنان، بهپیچیده اســـت؛ هدفی که بدون بهره
ــازمـان بـازمی گردنـد)، بـه عنوان یـک دارایی راهبردي کمتر مورد توجـه کـارکنـان بومرنگی (کـارکنـانی کـه پس از خروج، دوبـاره بـه سـ

ــت. ــت کارکنان بومرنگی، نه تنها هز  قرار گرفته اس ــتخدام و منحنی یادگیريِ طولانیِ نیروهاي جدید را حذف ینهبازگش هاي اس
هاي فروش کند، بلکه به دلیل شناخت پیشین آنان از فرهنگ سازمانی و نیاز مشتریان، پتانسیل بالایی براي جهش در شاخصمی

ــاختاریافته براي مدیریت راهبردي ورود مجدد این افراد،   و تثبیت ارتباط با بازارهاي هدف دارد. با این حال، فقدان یک الگوي سـ
ازمان ده تا بسـیاري از سـ مندانه محروم بمانند. پایداريِ کارایی فروش در  هاي فناوريباعث شـ محور از مزایاي این بازگشـت هوشـ

ــازمان ــده در افزها، نیازمند انعطافاین س ــی که حلقه گمش ــت؛ دانش ایش  پذیري و چابکی در مدیریتِ دانشِ تجاري این افراد اس
وب می ود.مزیت رقابتی و موفقیت در بازارهاي داخلی و خارجی محسـ رورت دارد تا مدیریت راهبردي کارکنان  شـ اس ضـ براین اسـ

بومرنگی نه به عنوان یک فعالیت اداري سـاده، بلکه به عنوان یک اسـتراتژي کلیدي براي ارتقاي کارایی فروش بازتعریف شـود. 
ــت: ارائه الگوي مدیریت راهبردي ازاین ــش بنیادین اس ــخ به این پرس ــلی این مطالعه، فهم عمیق این پدیده و پاس رو، هدف اص

 محور چگونه است؟ هاي فناوريکارکنان بومرنگی براي ارتقاي کارایی فروش در سازمان

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش 

 مدیریت راهبردي

ازماندهی، مدیریت راهبردي و کنترل) اسـت که بر هدایت، مدیریت  لی مدیریت (برنامه ریزي، سـ راهبردي یکی از چهار وظیفه اصـ
که   ). در مقایسه با رهبري2021(دسلر،   انگیزش و همسـوسـازي تلاش هاي کارکنان براي دستیابی به اهداف سازمانی تمرکز دارد

بیشــتر بر ایجاد چشــم انداز و الهام بخشــی تأکید می کند، مدیریت راهبردي ماهیتی عملیاتی تر دارد و شــامل نظارت بر اجراي 
 ).2020(آرمسترانگ،   فرآیندها، ارائه بازخورد و اطمینان از تطابق فعالیت ها با استراتژي هاي کلان سازمان است

 

 
1 Chen 
2 Fishani 
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 کارکنان بومرنگی

طلاح کارکنان بومرنگی ر گردید، مورد  گردند؛ اولین یا کارکنانی که بر می 1اصـ ط آنجلا هیل منتشـ بار در یکی از مقالاتی که توسـ
اسـتخدام، به کارگیري کارکنان خوبی اسـت که قبلاً ما را   یکی از جایگزین هاي  ).2020(شـیپ و همکاران،   اسـتفاده قرار گرفت

رکتترك کرده یاري از شـ رکتاند. بسـ ی از شـ تقبال میهاي خوب جهان و بعضـ ت اسـ یاسـ کنند و برخی دیگر  هاي ایرانی از این سـ
  ). 2021، 2ورثورت و نیکتان( هایی دارندکنند و هر دو گروه هم براي تصـمیم و اقدام خود اسـتدلالهم به دلایلی از آن اجتناب می

اسـتعفاي بزرگ منجر به خشـکسـالی اسـتعدادها شـد که سـازمان ها را تشـویق کرد تا ایده اسـتخدام مجدد کارکنانی را که شـرکت را  
ــرکتی را ترك کنـد بـه این دلیـل کـه پس از همـه گیري بـایـد بـه دفتر بـازگردد و ترجیح ترك کرده بودنـد، بپـذیرنـد. اگر کـارمنـدي شـ

دهد از خانه کار کند، ممکن است شرکت را ترك کند. اگر در آینده، فرصتی از راه دور با همان سازمان باز شود، کارمند ممکن  می
ابق بگیرد. هنگامی که این   تخدام مجدد کارمند سـ ت تصـمیم به اسـ ت دهد و کارفرما ممکن اسـ ت براي این موقعیت درخواسـ اسـ

مقوله    ).2020،  3اســـتراب و همکاران( نگ اشـــاره کنیدمجدد به عنوان یک کارمند بومراتفاق می افتد، می توانید به اســـتخدام  
ود  ازمان سـ د. کارکنان می تواند از موقعیتی براي مذاکره در  کارکنان بومرنگی می توانند هم براي کارمند و هم براي سـ ته باشـ داشـ

ت آمده  رفه جویی در هزینه به دسـ رکت می تواند از صـ وند و شـ تند، از جمله حقوق بالاتر، بهره مند شـ رایطی که قبلاً نداشـ مورد شـ
ــازمان همچنین می ــتخدام جدید نیازي به آموزش ندارد. س ــود، زیرا اس ــتخدام ها و دیدگاهتواند از مهارتبهره مند ش هایی که اس

ت، بهره ت آورده اسـ تخدام قبلی خود به دسـ ت فکر میمجدد در اسـ ود. کارمند بومرنگ ممکن اسـ کرد که در جاي دیگري مند شـ
 ).2018،  4داندان و رافرتی( تجربه بهتري خواهند داشت، اما در عوض، باعث شد بیشتر از فرهنگ شرکتشان قدردانی کنند

 کارایی

یوه تولید گفته می ر میکارایی در تعریف کلی به بهبود در شـ تر را با همان منابع قبلی میسـ ود که امکان تولید بیشـ ازد. آژانسشـ  سـ
 این کرده اسـت. همچنین تعریف عوامل تولید از یک هر از مؤثر اسـتفاده شـدت و درجه را وري) بهره1958( اروپا وريبهره

تواند کارها و وظایفش را هرروز  داند که بر پایه آن هر فرد و سـازمان میدیدگاهی می و تفکر طرز نوع یک وري رابهره  سـازمان،
تمر تلاش  وري نوعیبهتر از روز قبل انجام دهد. بنابراین بهره  به ایمان و اعتقاد و جدید هايروش  و فناوري کاربرد براي مسـ

ــان ــرفت انس ــرلک و همکاران،  پیش ــت (س ــتن روش ). ن1394هاس ــت که همین جس ها و اراده براي بهبود امور دو اگفته پیداس
ت که میکلیدواژه تا بهتوان با آن بهرهاي اسـ یح داد. در همین راسـ ت عبارت وري،بهره طورکلیوري را توضـ تانده  از اسـ بت سـ نسـ

 تولیدشـده. منابع خدمات و کالا  از یا حدي مقدار از اسـت عبارت و سـتانده، آن تولید براي شـدهاسـتفاده منابع از قسـمتی یا کلبه
تفاده دهاسـ امل نیز شـ رمایه، کار، نیروي شـ توان در افزایش را می اسـت. بر این مبنی افزایش کارایی خدمات و مواد اولیه انرژي، سـ

تجو کرد. منابعی که کمیابهم تفاده از منابع جسـ ان اند و تهیه و بکار گیريزمان تولید در کنار کاهش اسـ رف هزینه  شـ تلزم صـ مسـ
ایعات و بالا رفتن هاي تولید، گسـترش هزینه کاهش به اسـت. لذا افزایش کارایی منجر تفاده بهینه از منابع، کاهش ضـ  بازارها، اسـ

(جایادیو و گیري کارایی اسـتشـود. آنچه در این میان شـایسـته توجه اسـت محاسـبه و اندازهمی جامعه آحاد همه زندگی سـطح
پذیر نخواهد بود. به این منظور در نظام چون تا زمانی که کارایی محاسـبه و برآورد نشـود مدیریت آن امکان  ).2007،  5سـنسـارما

ها رویکردهاي مختلفی طور برآورد و مقایسـه کارایی بانکبانکی و مطالعاتی که صـورت گرفته اسـت براي محاسـبه کارایی و همین
عنوان نهاده  ها را بهاي عمدتاً سپردهاي و تولیدي است. رویکرد واسطهشـود. ازجمله این رویکردها، رویکرد واسطهبه کار گرفته می

 
1 boomerang employees 
2 Wordsworth & Nilakant 
3 Straub et al 
4 Dundon & Rafferty 
5 Jayadev & Sensarma 
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دهد. بنابراین ممکن است منزله بخشی از خروجی بانک موردبررسی قرار میها را بهگیرد و رویکرد تولیدي سپرده بانکدر نظر می
آوري، شــعب، دارایی ثابت و مانند آن  اي در کنار ارزیابی کارایی عوامل تولیدمثل نیروي انســانی، ســرمایه، فندر رویکرد واســطه

هاي اعطایی، ســود خالص،  ها نیز متغیرهایی نظیر تســهیلات و وامها هم موردتوجه قرار گیرد. در ســمت خروجیکارایی ســپرده
ل از کارمزد در مقابل درآمدهاي بهرهارزش  اع، درآمدهاي حاصـ اع و غیر مشـ هام، افزوده، درآمدها اعم از مشـ احبان سـ اي، حقوق صـ

، 1یاداو و ماروادهند مبناي محاســبه کارایی باشــند (ی بانک را نشــان میها و موارد مشــابه که کارایها، بازده داراییبازده ســرمایه
2015(. 

 پیشینه تجربی پژوهش 

ــده مرتبط با  هاي تجربی انجاممرور برخی از پژوهشدر این بخش در ابتدا به ــپس وجه متمایز  ش متغیرهاي پژوهش پرداخته و س
شده  ترین مطالعات مرتبط با متغیرهاي پژوهش ارائهبرخی از مهم 1شده است. در جدول  ها بیانبودن این پژوهش با سایر پژوهش

 مدیریت راهبردي  الگوي شــده اســت؛ اما به ارائه ها اغلب به بررســی کارایی فروش محصــولات مختلف پرداختهاســت. پژوهش
وکارهاي فناوري اطلاعات توجه چندانی نشـده اسـت و از وجه ویژه در زمینه کسـببه  فروش  کارایی  ارتقاي براي  بومرنگی  کارکنان

ت. جدول   کارایی  ارتقاي براي  بومرنگی  کارکنان مدیریت راهبردي  الگوي  تمایز این پژوهش ارائه ینه پژوهش را   1فروش اسـ پیشـ
 نشان می دهد.

 . برخی از پژوهش هاي مهم مرتبط با متغیرهاي پژوهش 1جدول 

 یافته ها عنوان پژوهش نویسنده/سال
و  ــظ  ــی ــف ــت مســ

 )2025همکاران (
از بـه عملکرد   ــیر نوآوري بـ مسـ
شــرکت: نقش قابلیت بازاریابی  

هاي کارآفرین  پویا در شـــرکت
 مالزیایی

قابلیت هاي   هاي این مطالعه، تعامل مثبت بین هوش سـازمانی ورودي (کسـب دانش) و یافته
برداري از دانش)  در این مطالعه، هوش سازمانی خروجی (بهره دهد.را نشان می بازاریابی پویا

اي در رابطه بین هوش سـازمانی ورودي و عملکرد شـرکت شـناخته شـده  به عنوان واسـطه
ــت. ــطه قابلیت هاي بازاریابی پویا علاوه بر این، در حالی که اس اي در رابطه بین  تأثیر واس

هوش سازمانی ورودي و عملکرد شرکت دارد، چنین قابلیتی رابطه مثبت بین هوش سازمانی  
 کند.خروجی و عملکرد را تقویت می

اران   بلاکیو و همکـ
)2024( 

ــرمـایـه اجتمـاعی و  أثیر سـ تـ
ت نوآوري  ابلیـ انی بر قـ ــازمـ سـ

د ات در طول کوویـ دمـ : 19-خـ
ــطــه واسـ ــی نـقـش  بـررسـ اي 
 استراتژیک محیط

گیر، رابطه بین سـرمایه اجتماعی و دهد که در طول این بیماري همهشـواهد تجربی نشـان می
گري شــده  قابلیت نوآوري خدمات به طور کامل توســط بررســی اســتراتژیک محیط میانجی

اسـت، در حالی که تا حدي واسـطه رابطه بین سـرمایه سـازمانی و قابلیت نوآوري خدمات بوده  
 .است

  در  بـومـرنـگـی  کــارکـنــان  نـقـش )2022برسین (
 اطلاعات فناوري هاي شرکت

ند یک  عنوان به  مطالعه  این ادي  مزایاي  که  همزمان  مرجع،  سـ تراتژیک و  اقتصـ   بازپذیري  اسـ
  ســازمانی عدالت و   انتظارات  مدیریت  درباره هشــدارهایی  کند، می تأیید  را بومرنگی  کارکنان

 .دهد می ارائه نیز
اده )2018(کینزي  مک ــتفـ ک  اسـ ــتراتژیـ ان  از  اسـ ارکنـ   کـ

ی گـ رنـ ومـ ر   و  بـ یـ ــأثـ ر   آن   ت رد   بـ کـ لـ مـ   عـ
 سازمانی

رکت  آنها  هاي  یافته طبق تراتژیک صـورت  به که هایی شـ تفاده بومرنگی  کارکنان  از  اسـ   هاي  بهبود کنند،  می  اسـ
 تجربیات  و  دانش  انتقال  با بازگشـتی  کارکنان (نوآوري  در  درصـدي  سـی تا بیسـت  افزایش:  کنند می تجربه  را زیر 

ــازمان   به را جدیدي   هاي  ایده  بیرونی، ــت تا  پانزده کاهش  ؛)کنند می تزریق س ــدي   پنج و بیس   هاي  هزینه درص
  سـی تسـریع  و ؛)دهند  می کاهش  را  انطباق زمان  داخلی،  فرآیندهاي  با  آشـنایی  دلیل به  بازگشـتی  کارکنان (عملیاتی

 را  محصول  توسعه چرخه  بازگشتی، کارکنان   بیرونی و داخلی دانش ترکیب(محصولات  عرضه در درصدي  چهل تا
  قراردادهاي از  اسـتفاده بازگشـتی؛ کارکنان   براي   پذیر   انعطاف  شـغلی  مسـیرهاي  طراحی همچنین).  کند  می کوتاه
 افزایش  براي   عملکرد  بر   مبتنی  پاداش  هاي  ســیســتم  ســازي   پیاده و مالی؛  هاي  ریســک کاهش  براي   اي   پروژه

  سـند  یک  عنوان   به مطالعه این نهایت  در.  بودند ها  سـازمان   براي   کینزي  مک  پیشـنهادي   هاي   اسـتراتژي   از  انگیزه،

 
1 Yadav & Marwah 
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ــتراتژیـک  مزایـاي   کـه  همزمـان   مرجع،  فرهنـگ  و  فنـاوري   ادغـام  اهمیـت  بر  کنـد، می تـأییـد  را  بومرنگی  کـارکنـان   اسـ
 .دارد تأکید سازمانی

ز بـ یـ ن  و   گـ  والــدمـ
)2014( 

ــت  اثرات   کــارکنـان  بــازگشــ
ان  در  بومرنگی اي  ســــازمـ   هـ
 اطلاعات فناوري

 بندي  دســته  ذیل  شــرح به منفی و  مثبت  اثرات  بخش دو   در آنها  پژوهش  کلیدي  هاي یافته
  کارکنان(فناوري و   دانش انتقال:  شـامل بومرنگی  کارکنان  بازگشـت مثبت  اثرات:  اسـت  شـده

 ؛)کنند  می  عمل جدید  هاي  ســازمان  و   ســابق  ســازمان  بین  ارتباطی  پل عنوان  به بازگشــتی
ــتی  کارکنان(آموزش  هاي هزینه  کاهش ــنایی  دلیل  به بازگش ــازمانی،  فرهنگ با آش   ٪40  س

ــریعتر ــوند می  ادغام جدید نیروهاي  از س   تجربه و   داخلی  دانش  ترکیب(نوآوري  تقویت و  ؛)ش
  کارکنان بازگشــت منفی  اثرات). کند  می  ایجاد  نوآورانه  هاي ایده بازگشــتی،  کارکنان  بیرونی

امل نیز بومرنگی ازمانی  هاي تنش:  شـ امل  خود  که(سـ تی  کارکنان بالاي  انتظارات  شـ  و  بازگشـ
ــد  می فعلی  کـارکنـان  واکنش ــاي  کـارکنـان این  کـه  کردنـد  اعلام مـدیران از ٪40:  بـاشـ   تقـاضـ
ــاس نیز  فعلی  کارمندان  از  ٪30  دارند،  مدیریتی  هاي موقعیت  یا بالاتر حقوق   کردند  می احس

  سـاختار  در  تغییرات(مجدد  ادغام  هاي  چالش ؛)اسـت  تبعیض  معناي به  سـابق  کارکنان  بازگشـت
  ریسـک  و   ؛)کند  دشـوار  را بازگشـتی  کارکنان  سـازگاري اسـت  ممکن  ها فناوري  یا  سـازمانی

  را  محرمانه  اطلاعات بازگشـتی  کارکنان  که بودند  نگران ها  سـازمان  از  ٪15(اطلاعات افشـاي
 .باشد می) کنند منتقل رقبا به

ــویـــان  و   رضـــ
 )1401( همکاران

 بازگشت بر  مؤثر  عوامل بررسی
  ســازمان  در بومرنگی  کارکنان

 ایرانی محور فناوري هاي

امل آنان  پژوهش  کلیدي  هاي یافته ه  در  کارکنان  بازگشـت بر مؤثر  عوامل  شـ ته  سـ   عوامل  دسـ
:  شـامل   سـازمانی  عوامل. اسـت  شـده بندي  دسـته  کلیدي  عوامل  و   فردي  عوامل  سـازمانی،

  احترام  زندگی-کار  تعادل  به  که  محیطی  وجود  به  بازگشتی  کارکنان(حمایتی  سازمانی  فرهنگ
اره  گذارد، می بک  ؛)کردند  اشـ ارکتی رهبري  سـ   می گوش  کارکنان نظرات  به  که  مدیرانی(مشـ

ت انگیزه  دهند، ت و  ؛)دهند می  افزایش  را بازگشـ یاسـ وق  ارائه(مجدد  جذب  هاي سـ   هاي مشـ
غلی  هاي موقعیت  مانند  غیرمالی و  حقوق  افزایش مانند  مالی  نیز فردي  عوامل. بود  چالشـی شـ

  حرفه رشــد و  ؛)مدیران و   همکاران با  گذشــته مثبت  تجربه(ســازمانی  تعلق  احســاس:  شــامل
 نهایت  در  و . بود)  دیجیتال هاي  مهارت  توســعه و   آموزشــی  هاي  فرصــت به  دســترســی(اي

امل محیطی  عوامل غلی  هاي  فرصـت  کمبود(کار  بازار  در  رقابت:  شـ رکت  در  پایدار  شـ   هاي  شـ
 شـصـت  بازگشـت  اصـلی  عامل  همکاران، با قبلی  ارتباطات(اي  حرفه هاي  شـبکه تأثیر و  ؛)جدید
 .شد می) بود کنندگان شرکت از درصد

  فــلاح  و   ایــلانــی
)1401( 

ــی  و   تبیین اي  بررسـ اکتورهـ   فـ
ــرمایه    ماندگاري بر  تاثیرگذار س

  مطالعه(مســتعد انســانی فروش
 احـمـر  هـلال  جـمـعـیــت:  مـوردي
 )مازندران استان

 و  مدیریت ،)سـازي  فرهنگ(  سـازمانی فرهنگ بر  راهبردها و   یافته ها نشـان داد که مدیریت
ا ادگیري  بر  راهبردهـ ه،  و   یـ ــعـ ت  توسـ دیریـ ا  و   مـ ا،  و   حقوق  بر  راهبردهـ ا  و   حقوق  مزایـ  بر  مزایـ
  سـازمانی  فرهنگ  توسـعه، و  یادگیري بر)  سـازي  فرهنگ(  سـازمانی  فرهنگ  توسـعه، و  یادگیري

  کارکنان،  ماندگاري  بر  توســعه و  یادگیري  همچنین و   کارکنان  ماندگاري بر)  ســازي  فرهنگ(
ادار تـاثیر انی مجـدد جـذب  حتی  نیرو، جـذب در  نیز عوامـل این کلیـه. دارد  مثبتی معنـ   کـه  کـارکنـ

  در بین  پیش  متغیر  وضـعیت بهبود  با و  اسـت  گذار تاثیر  اند  کرده ترك  را  سـازمان دلایلی  به بنا
ازمان، اده زبان  به یابدمی  ارتقاء  هم  ملاك متغیر  سـ تقل  متغیرهاي تر،  سـ  توانایی  پژوهش  مسـ

 .هستند دارا را وابسته متغیرهاي بینی پیش
 بازگشت بر  مؤثر  عوامل بررسی )1400( نوروزي

ان ارکنـ ت  در  کـ ــرکـ اي  شـ  هـ
 ایران محور فناوري

ان پژوهش  این ازمانی فرهنگ  که  داد  نشـ طح  و   سـ تون دو   عنوان به فناوري  بلوغ  سـ لی سـ   اصـ
ــازمـان  براي هـا یـافتـه این. کننـد  می  عمـل  بومرنگی  کـارکنـان مجـدد  جـذب در  ایرانی  هـاي  سـ

  زیرســـاخت بر مبتنی باید  مدیریت راهبردي هاي  مدل  طراحی  که چرا  دارد، اي ویژه اهمیت
 .باشد بومی فرهنگی هاي ارزش و  محور فناوري هاي

 حسـینی و   محمدي
)1399( 

ازمانی  فرهنگ تأثیر  تعهد بر  سـ
ــرکت در  کارکنـان  نرم  هاي شـ
 ایران افزاري

  تفاوت  کارکنان،  تعهد  و   سـازمانی فرهنگ  رابطه: دسـته  سـه  در آنها  پژوهش  کلیدي  هاي یافته
یتی  هاي ابقه  و  جنسـ ازمانی فرهنگ  نقش  و   کاري،  سـ ته  مالی  گردش  کاهش  در  سـ  بندي  دسـ

  در  که  کارکنانی(عاطفی تعهد:  شـــامل  کارکنان تعهد و   ســـازمانی  فرهنگ  رابطه. بود شـــده
 تعهد  ؛)داشـتند  سـازمان به بیشـتري  تعلق  احسـاس  کردند،  می  مشـارکت  ها گیري تصـمیم
  می  بینی  پیش  را  سـازمان ترك به  تمایل  کاهش شـفاف، فرآیندهاي و   قوانین وجود(مسـتمر

ــازمان  مأموریت  که  کارکنـانی(هنجـاري تعهـد و  ؛)کرد ــتنـد، می  معنـادار  را  سـ ــاس دانسـ   احسـ
ئولیت تري  اخلاقی مسـ یتی  هاي تفاوت. بود)  کردند می  بیشـ ابقه  و  جنسـ امل   نیز  کاري  سـ :  شـ
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  تعهد(سـال  5 از  بیش سـابقه  با  کارکنان و  ؛)داشـتند  مردان به  نسـبت  بالاتري عاطفی  تعهد(زنان
  فرهنگ نقش و ).  بود بیشـتر ارشـدیت،  مزایاي  دادن  دسـت از  از ترس  دلیل  به مسـتمرشـان

ــازمانی ــامل  مالی  گردش  کاهش  در  س ــرکت(ش ــازگاري  مؤلفه در  بالاتر نمره با هایی  ش   س
 .بود) داشتند تر پایین درصد بیست کارکنان ترك نرخ ،)بازار تغییرات به پاسخ توانایی(

انی اران  و   ایمـ   همکـ
)1399( 

رمایه بازگشـت  مدل  ارائه   در  سـ
ســـرمایه   بهســـازي و   آموزش

ــانی فروش :  مطـالعه   مورد( انسـ
 )تهران شهرداري

  حرفه  صـلاحیت  مدیریت راهبردي،  سـازمانی، فرهنگ  هاي  مولفه  که  داد نشـان نتایج  ها یافته
ایت و   اثرگذار  عوامل عنوان  به اي، غلی،  رضـ ازمانی بالندگی  شـ غلی،  عملکرد و   سـ   عنوان به  شـ

  داده  آوري  جمع  آموزشی،  برنامه یا  طرح  هاي مولفه  همچنین،. شدند  شـناسایی اثرپذیر  عوامل
ازي  ها،   محاسـبه برنامه،  هاي هزینه فهرسـت  پولی،  ارزش به  داده  برنامه،تبدیل  تاثیرات  جداسـ
  عوامل عنوان  به  نویســی،  گزارش  و   نامحســوس  مزایاي شــناســایی  ســرمایه،  بازگشــت  نرخ

  توجه  زمینه،  این در  مهم  عوامل  از یکی بنابراین:  گیري  نتیجه. شـدند  معرفی دهنده  تشـکیل
رمایه بازگشـت به ازي و   آموزش  اثربخشـی ارزیابی  در  مهم الگویی عنوان  به  سـ   کارکنان بهسـ

ت ی  همچنین. اسـ ورت بدین  پژوهش  نتیجه  از بخشـ   زمینه  در  مهم  عوامل از یکی  که  بود  صـ
 .است کارکنان بهسازي و  آموزش اثربخشی انسانی، سرمایه جمله از سرمایه بازگشت

براســاس پیشــینه پژوهش به موضــوعات بازگشــت کارکنان در ســازمان هاي مختلف پرداخته شــده اســت اما به بحث مدیریت 
راهبردي کارکنان بومرنگی پرداخته نشـده اسـت. همچنین بحث ارتقاي کارایی فروش اینگونه از کارکنان موضـوعی اسـاسـی در  

 است که تاکنون هیچگونه پژوهشی به آن نپرداخته است.سازمان هاي فناوري محور 

 شناسیروش

ي و کاربردي؛ پارادایم پژوهش تفسیري؛ رویکرد برمبناي استقرایی؛ راهبرد اتوسـعهي پژوهش ریگجهتپیاز پژوهش حاضـر شـامل؛ 
ورتبهپژوهش  اف  پژوهش اهدافنظریه داده بنیاد؛   صـ نعت؛  مقطع  پژوهش  يهاافقی؛  اکتشـ طح تحلیل صـ   به پژوهش  روش ی؛ سـ

ورتبه اطلاعات يگردآور  روش  وکیفی  وهیش ـ ا  ي واکتابخانه  مطالعات صـ تفاده از نظریه داده بنیاد در این   بهحمصـ ت. دلیل اسـ اسـ
ینه پژوهش مربوط بهپژوهش، نبود نظریه ازمان  در بومرنگی کارکنان اي منسـجم در پیشـ محوراسـت. از طرف دیگر  فناوري  هايسـ

ــگر در فرآینـد پژوهش می ــود و نیز نظریـه داده بنیـاد کـاملاً بـا آگـاهی نظري روش داده بنیـاد بـاعـث ترغیـب بـه خلاقیـت پژوهشـ شـ
هاي مربوطه اسـت. هاي تجربی و درك و فهم نظریهگیرد و براي اینکه حسـاسـیت نظري افزایش یابد، نیازمند پژوهشصـورت می

صورت نظري گیري این پژوهش بهروش نمونهفناورمحور است.   سـازمان هاي  ارشـد  مدیران و دانشـگاهی جامعه این مقاله خبرگان
ت و نمونه احبه با اسـ باع نظري ادامه یافت و پس از مصـ تیابی به اشـ د و  30گیري تا زمان دسـ نفر، دیگر مفاهیم جدیدي یافت نشـ

حداقل مدرك کارشناسی  -1شرط؛  3 با در نظر گرفتناب افراد نمونه براي مصاحبه معیارهاي انتخ  مرحله مصاحبه به پایان رسید.
وکار، معاونت فناوري اطلاعات، معاونت سـرمایه انسـانی، راهبردي بازار و توسـعه کسـب  معاونت سـال فعالیت دریکی از 5حداقل  -2

 شده است.ارائه 2جزئیات مصاحبه در جدول ، بود. آشنایی کلی با مباحث کارکنان بومرنگی و کارایی فروش  -3معاونت سازمان 

 : جزئیات مصاحبه2جدول  

 زمان مصاحبه از هر نفر میانگین فراوانی مدرك تحصیلی سمت ردیف
  8 دکتري  
 دقیقه 47 6 لیسانسفوق کارشناس ارشد و خبره 1
  2 لیسانس  
  3 دکتري  
 دقیقه  46 5 لیسانسفوق مدیر، رییس و معاون 2
  6 لیسانس  
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ــه مرحله به تجزیهبعد از جمع ــه مرحله (کدگذاري باز، کدگذاري   ها پرداختهوتحلیل دادهآوري اطلاعات در س ــامل س ــد که ش ش
  محوري و کدگذاري انتخابی) است.

 هاي پژوهش یافته

شـده توسـط اسـتراوس و راهنماي ارائه) را اسـتفاده شـد. با توجه به  1998(  در این پژوهش از رویکرد نظامند اسـتراوس و کوربین
ر داراي پیام در داخل 1998( کوربین ) در مورد انجام کدگذاري باز و محوري، باید گفت که ابتدا با تفکیک متن مصـاحبه به عناصـ

ــوند و در مرحله بعدي آن مفاهیم در قالب مقولهخطوط یا پاراگراف ــتخراج ش ــد تا کدهاي باز اس تري قرار هاي بزرگها تلاش ش
بندي گردند. در مرحله دوم که کدگذاري  هاي بزرگ مفهومی طبقهگرفتند. بعدازاین مرحله سعی شد که مقولات نیز در قالب دسته

اي، پدیده محوري، ها در قالب پنج خوشـه بزرگ، شـرایط زمینهمحوري اسـت ابتدا مقوله اصـلی تعیین شـد، سـپس سـایر مقوله
بندي شـدند. درنهایت در مرحله کدگذاري انتخابی روابط بین مقولات آشـکار گر و پیامدها دسـتههراهبردها و اقدامات، شـرایط مداخل

ــتـه از داده مطـابق بـا    MAXQDAافزار  همچنین نتـایج کـدگـذاري بـاز در نرمهـا فراهم آمـد.  و چـارچوب پـارادایمی نظریـه برخـاسـ
 .است 1شکل 

 
 MAXQDAافزار کدگذاري باز در نرم.1شکل 

 کدگذاري محوري شرح داده می شود:در زیر 

 شرایط علیّ -
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 است. 3کدگذاري محوري مربوط به شرایط علیّ در این پژوهش به شرح جدول 

 کدگذاري محوري در شرایط علّی  . 3جدول 

 هاشاخص مقوله فرعی مقوله اصلی شبکه داده بنیاد پدیده محوري

  بومرنگی  کارکنان  استراتژیک  مدیریت راهبردي
 بازار سهم ارتقاي و بازیابی  جهت

ــرایط  نیروهاي(  علیّ  شـ
 )فروش  پیشران

مـــدیـــریـــت  
 اثربخش

 حمایت مدیریت

 اهمیت دادن رهبري به کارکنان

تخدام کارمندان   ب در اسـ تن تعصـ نداشـ
 بومرنگی

 اندیشیایجاد هم

 تعامل بین کارکنان و مدیران

ایی   ناسـ کاف هاي شـ شـ
 فروش

 دلیل ترك با شغلمرتبط نبودن 

ــغل براي یافتن موقعیت هاي  ترك شـ
 بهتر

نکردن  پیــدا  دلیــل  بــه  ــت  بــازگشــ
 هاي بهترموقعیت

 ناامیدي در سازمان جدید

 بخش نبودن محل کار جدیدرضایت

 کنار نیامدن با مدیر جدید

 نداشتن حقوق مناسب در شغل جدید

 شغل جدیدحجم بالاي کار در 

 کاهش انگیزه در شغل جدید

و دیــدگــاه هــا 
 هانگرش

ــانـی   انســ ــرمــایــه  سـ
 تخصصی (بازار محور)

 نگرش مثبت به بازگشت کارکنان

ــایی هرگونه مهارت، قابلیت یا   ــناس ش
 دیدگاه جدید به دست آمده

 ارائه فرصت مجدد به کارکنان

ري  مشــــتـ رهـنــگ  فـ
 محوري

 کارمندانتغییر نگرش 

 داشتن دیدگاه جدید قدرتمند

بت  تغییر دیدگاه و انتظارات کارمند نسـ
 به قبل

دان   ارمنـ اي کـ ازخوردهـ بـ اظ کردن  لحـ
 بومرنگی

 ايشرایط زمینه -
 است.  4اي در این پژوهش به شرح جدول کدگذاري محوري مربوط به شرایط زمینه
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 اي کدگذاري محوري در شرایط زمینه . 4جدول 

 پدیده محوري
بکه داده  شـ

 بنیاد
 هاشاخص مقوله فرعی مقوله اصلی

ــتراتژیک  مدیریت راهبردي   بومرنگی   کارکنان  اس
 بازار سهم ارتقاي و بازیابی  جهت

ــرایـــط  شـــ
 ايزمینه

نــگ رهـ را   بــازار  فـ  و  گـ
 محور مشتري

 گراییتیم

 داشتن تیم منسجم

 هابراي تقویت تیمارائه فرصت 

 اتخاذ تصمیم به صورت گروهی

 هاي مختلفمشارکت مدیران و گروه

 تعامل بین اعضاي سازمان

 همکاري بین کارکنان

 قابلیت انطباق
 عدم تحمیل شرایط کارمند سابق

 فرهنگ باز

تِ ذب  ظرفیـ امِ  و  جـ  ادغـ
 انسانی سرمایه

 توانمندي مدیر

 آگاهی و دانش رهبر

 وکارآشنایی با مدل کسب

 هاي سایر رهبراناستفاده از تجربه

ه   ایـ ــرمـ ت سـ دیریـ مـ
 انسانی فروش

ــیدگی به مشــکلات هر چند کوچک   رس
 براي عدم تکرار آنها

 نبود مسئله مبهم یا حل نشده

 آگاه بودن از شرایط و انتظارات کارکنان

 سرمایه انسانی فروشتوجه به 

 مدیریت تغییر

 تغییر در ساختار سازمانی

انجام اصـلاحات توسـط مدیریت تغییر و 
 رفتاري-تغییرات سازمانی

 هاتغییر سنت

 تغییرات در استراتژي سازمانی

 گرشرایط مداخله -
 است. 5گر در این پژوهش به شرح جدول کدگذاري محوري مربوط به شرایط مداخله

 گر کدگذاري محوري در شرایط مداخله . 5جدول 

 شبکه داده بنیاد پدیده محوري
ــه   ــول ــق م

 اصلی
 هاشاخص مقوله فرعی
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تراتژیک  مدیریت راهبردي   بومرنگی   کارکنان  اسـ
 بازار سهم ارتقاي و بازیابی  جهت

ــرایـط  گـر  مــداخـلــه  شــ
 )بازار  محیطی  متغیرهاي(

الش   اي چـ هـ
 تجاري

 ضعف مدیران

ت یاسـ ت در  عدم وجود سـ هاي درسـ
 زمینه کارکنان بومرنگی

 کمبود آگاهی رهبران

 مقاومت در برابر تغییر

 عدم پشتیبانی و حمایت

ــاحبـه و  عـدم تمـایـل مـدیران بـه مصـ
 مشاوره

 عدم پشتیبانی از کارکنان بومرنگی

 ضعف سازمانی

 زیرساختیکمبود منابع 

 نبود بستر مناسب براي تغییر

 وري کافیعدم بهره

 همکاري بین اعضاي سازماننبود 

 ساختار سازمانی نامناسب

 نبود پایگاه مناسب در سازمان

کــارکـنــان   ــعـف  ضــ
 بومرنگی

 تکرار الگوهاي قدیمی

 هامحدود شدن دیدگاه

 تفکر قدیمی افراد

 حجم بالاي کار و کاهش انگیزه

ه دانش روز و  ــی بـ ــترسـ دم دسـ عـ
 نداشتن مهارت

اي هـاي  پویـ
 بازار

 شرایط اقتصاد کلان

 افزایش عدم قطعیت اقتصادي

 مشکلات اقتصادي

 تورم

ی،   طـ یـ حـ مـ ط  شــــرایـ
 اجتماعی و فرهنگی

 فرهنگ جامعه

 وضعیت جامعه

 گیربیماري همه

 شرایط سیاسی

 هاتحریم

 مشکلات سیاسی

 شرایط و قوانین کشور

 راهبردها -
 است.  6کدگذاري محوري مربوط به راهبردها در این پژوهش به شرح جدول 
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 کدگذاري محوري در راهبردها . 6جدول 

 هاشاخص مقوله فرعی مقوله اصلی شبکه داده بنیاد پدیده محوري

  بومرنگی  کارکنان استراتژیک مدیریت راهبردي
 بازار سهم ارتقاي و بازیابی  جهت

ردهــا بـ   اقــدامــات (  راهـ
 )فروش در  عملیاتی

مـدیریـت آن برد 
 تجاري

ــازي ارتبـاط بـا  ــبکـه سـ شـ
 مشتریان

ا کـارمنـدان بومرنگی پس  ملاقـات بـ
 از ساعات کاري

دان دورهمی ارمنـ ا کـ هـاي کوچـک بـ
 سابق

 روابط مثبت پس از خروجحفظ 

اران   ا همکـ ــتن روابط خوب بـ داشـ
 سابق

نظـام جبران خـدمـات مبتنی  
 بر کارایی فروش

 تشویق و پاداش

تشــویق اســتعدادهاي ســابق به 
 بازگشت به سازمان

 عدم تنبیه کارکنان

 ایجاد جو انگیزشی

 ارزیابی کارکنان

 مصاحبه و تعامل

 مصاحبه با کارکنان بومرنگی

 تعامل با کارکنان بومرنگی

 پرداختن به علت ترك کار

ــریع سـ ــاحبــه  مصــ و  فرآینــد  تر 
 ترصادقانه

 هاي خروج ساختارمندمصاحبه

 ارزیابی دوباره کارکنان بومرنگی

ات در مورد انگیزه   ــب اطلاعـ کسـ
 افراد براي ترك سازمان

 بررسی رشد کارکنان

ــط ارزیـابی   ان بومرنـگ توسـ کـارکنـ
 هاي جذب استعدادتیم

بررسـی رشـد کارکنان از زمان ترك 
 سازمان

 در نظر گرفتن تهدیدهاي احتمالی

 پیامدها -
 است. 7کدگذاري محوري مربوط به پیامدها در این پژوهش به شرح جدول 
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 کدگذاري محوري در پیامدها. 7جدول 

 هاشاخص مقوله فرعی مقوله اصلی شبکه داده بنیاد پدیده محوري

  بومرنگی   کارکنان  اسـتراتژیک  مدیریت راهبري
 بازار سهم ارتقاي و بازیابی  جهت

ا دهـ امـ اي خروجی(  پیـ   هـ
 )عملکردي

امـدهـاي مثبـت    پیـ
 تجاري

ت   مثبـ امـدهـاي  پیـ
 اقتصادي

ه ل کردن هزینـ داقـ ذب، حـ د جـ فرآینـ اي  هـ
 استخدام و آموزش کارمندان

 زمان و هزینه کمتر

 وريبهبود بهره

ــت کارکنان   ایجاد ارزش افزوده در بازگشـ
 سابق

ت   مثبـ امـدهـاي  پیـ
 فرهنگی

 آشنایی با فرهنگ سازمانی

 شناخت فرآیندها، ابزارها و فرهنگ شرکت 

 تناسب فوري فرهنگی

 حمایت از فرهنگ مثبت شرکت

ت   مثبـ امـدهـاي  پیـ
 سهم بازار

 کمترنیاز به آموزش  

 بازاریابی آشنایی با شغل

 از بازار داشتن دانش سازمانی

 وريشروع به کار با حداکثر بهره

 پذیريافزایش حس مسئولیت

 هاي جدیدها و دیدگاهتوسعه مهارت

 فروش  بهبود روحیه کارکنان

ت  انگیزه ه موفقیـ بـ براي کمـک  ازه  تـ اي 
 کسب و کار

 داشتن حس تازه از هدف

 هاي جدیدها و دیدگاهمهارت

 تر با هدف سازمانداشتن پیوند عمیق

ازه بـه دلیـل دیـدن دنیـاي   ــتن بینش تـ داشـ
 خارج از سازمان

 ها و اهداف شرکت هماهنگ بودن با ارزش

 داشتن تناسب شغلی بهتر

 بالاترها با سرعت  درگیر شدن با پروژه

ــایر کـارمنـدان بـه تعهـد و  متقـاعـد کردن سـ
 وفاداري
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ت   مثبـ امـدهـاي  پیـ
 مدیریتی

 افزایش سرعت جذب نیرو

 کاهش زمان آموزش و پذیرش

 آسان بودن دوره سازگاري

 القاي اعتماد به نفس

 آگاهی از عملکرد کارمندان بومرنگی

 دانستن سابقه کارمند

تکاري  داقت و درسـ نا بودن با دانش، صـ آشـ
 کارمند

ت   مثبـ امـدهـاي  پیـ
 ساختاري

 کاهش ریسک سازمانی

 نشان دادن اهمیت سازمان به دیگران

 تقویت اعتبار سازمان

 ارزشمند نشان دادن سازمان

 کاهش ریسک استخدام کارمند جدید

اییانتقـال دیـدگـاه دانش جـدیـد هـا و  هـا، توانـ
 هااز سایر شرکت

 ترادغام سریع

 هاي رشدارائه فرصت

 حفظ امنیت اموال و اطلاعات

 پذیر بودن روابط استخدامیانعطاف

 مدت بودن روابط استخدامیکوتاه

 مدیریت ریسک
منفی  پیــامــدهــاي 

 سهم بازار

 از سهم بازار رنجش کارمندان فعلی

 داشتن کینه و کدورت

 نیاز به زمان براي سازگار شدن مجدد

سـازگار نبودن با فرهنگ به دلیل گذشـت 
 زمان

 فروش  مشکلات حل نشده پرسنلی

ارضـــایتی در بین  نـ اد حســـادت و  ایجـ
 همکاران

محدود شـدن فرصـت پیشـرفت در سـایر 
 کارکنان

 بازگشتتکرار مشکلات پس از  
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 آسیب به کارکنان وفادار

ترك داوطلبانه نشـانه عدم تعهد و وفاداري 
 به سازمان

 ایجاد خصومت و اختلاف بین اعضاي تیم

 مناسب نبودن کارمند براي شغل قبلی

منفی  پیــامــدهــاي 
 چرخه فروش

 درگیري در محل کار

 فروشایجاد تنش یا جنجان در 

ریســک از دســت دادن کاندیداهاي بالقوه 
 ترمناسب

 در فروش  نادیده گرفتن استعدادهاي تازه

ادیـده گرفتن ویژگی هـاي منفی کـارمنـدان  نـ
 بومرنگی

ــت حقوق و مزایاي بالا و افزایش   درخواس
 انتظارات نامتعارف

تـرك   از  اطـمـیـنــان  دوبــاره عــدم  نـکـردن 
 شرکت

  5هاي فناوري محور شـامل در سـازمانبراي ارتقاي کارایی فروش  کارکنان بومرنگی   مدیریت راهبرديمدل   در کدگذاري انتخابی
 کارکنان   مدیریت راهبردي  الگوي 2 شــکلشــاخص اســت.   143مقوله فرعی و  27مقوله اصــلی،   10شــبکه اصــلی داده بنیاد، 

 فروش را نشان می دهد.  کارایی ارتقاي در بومرنگی
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   کارکنان بومرنگی در ارتقاي کارایی فروش  مدیریت راهبرديالگوي  . 2شکل 

 نتیجه گیري و پیشنهادات

ت که خروج کارمند، ل از این پژوهش این اسـ ت، رابطهپایان    نتیجه حاصـ ی بلکه نیسـ رمایه با ارتباط  عمر  چرخه از بخشـ انی   سـ  انسـ
ت ازمان  .اسـ هاي پرسـش محوري پژوهش بر ارائه الگوي مدیریت راهبردي کارکنان بومرنگی با هدف ارتقاي کارایی فروش در سـ

سـاختاریافته با خبرگان حوزه سـرمایه انسـانی فروش  هاي نیمههاي کیفی حاصـل از مصـاحبهمحور متمرکز اسـت. تحلیل دادهفناوري
دهد که مدیریت راهبردي کارکنان اي گردید. این الگو نشان میگیري الگوي پارادایمی ویژهو مدیران ارشد فروش، منجر به شکل

(نیروهاي   شرایط علّی
 پیشران فروش) 

 -مدیریت اثربخش 
 حمایت مدیریت −
 فروش هايشکاف شناسایی −
 هاها و نگرشدیدگاه 
سـرمایه انسـانی تخصـصـی  −

 (بازار محور)
 محوريمشتري  فرهنگ −

 پدیده محوري 

 مدیریت راهبردي  
استراتژیک کارکنان 

بومرنگی جهت  
بازیابی و ارتقاي 

 سهم بازار

(اقدامات عملیاتی در   راهبردها
 فروش) 

 ِتجاري  بوردینگِآن مدیریت 
 مشتریان  با ارتباط سازيِشبکه −
  بر مبتنی خدمات جبران نظام −

 کارایی فروش
  ارزیابی کارکنان 
 مصاحبه و تعامل −
 بررسی رشد کارکنان  −

 اي شرایط زمینه

  بازار گرا و مشتري محور فرهنگ 
 گرایی تیم −
 قابلیت انطباق  −
 هاي مدیریتی زیرساخت 

 توانمندي مدیر −
 انسانی   سرمایه ادغامِ  و جذب ظرفیتِ −
 مدیریت تغییر  −

 

هاي  (خروجی پیامدها
 عملکردي) 

 پیامدهاي مثبت  
 تجاري 

پیامدهاي مثبت   −
 اقتصادي 

 پیامدهاي مثبت فرهنگی  −
سهم  پیامدهاي مثبت  −

 بازار 
پیامدهاي مثبت    −

 مدیریتی
  پیامدهاي مثبت −

 ساختاري
 مدیریت ریسک 

سهم  منفیپیامدهاي  −
 بازار 

چرخه   منفیپیامدهاي  −
 فروش

 (متغیرهاي محیطی بازار)  گرشرایط مداخله

 تجاري  هايچالش 
 ضعف مدیران  −

 عدم پشتیبانی و حمایت  −
 ضعف سازمانی  −

 ضعف کارکنان بومرنگی  −
 بازار  هايپویایی 

 شرایط اقتصاد کلان −
 شرایط محیطی، اجتماعی و فرهنگی  −
 شرایط سیاسی  −
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اي اسـتراتژیک و مبتنی بر تعامل میان شـرایط علی (مانند تسـلط بر نیاز ها، فراتر از یک اقدام اداري، پدیدهبومرنگی در این سـازمان
کند  شده تبیین میاي (مانند پیچیدگی محصول)، راهبردهاي مدیریتی و پیامدهاي عملیاتی است. مدل ارائهمشتري)، عوامل زمینه

ازي براي بازگشـت هوشـمندانه این کارکنان، می ترسـ ازي را مدیریت کرد و آن را به  هاي بازاجتماعیتوان چالشکه چگونه با بسـ سـ
مند، ابزاري در اختیار مدیران قرار «ارتقاي کارایی فروش» و «تثبیت ســهم بازار» تبدیل نمود. به عبارت دیگر، این چارچوب نظام

ــینِ این کارکنان رمی ــریع چرخهدهد تا تجربه و دانش پیش ــازمانا در خدمتِ تس ــتریانِ س هاي هاي فروش و بهبود تعامل با مش
عنوان هســته اصــلی الگو، فراتر از یک در این مدل، پدیده «مدیریت راهبردي کارکنان بومرنگی» به محور به کار گیرند.فناوري

ها، اي از سیاسترویه اداري، به مثابه یک راهبرد تجاري براي ارتقاي کارایی فروش تعریف شده است. این مفهوم شامل مجموعه
برداري هدفمند  تصـمیمات مدیریتی و سـازوکارهاي سـازمانی اسـت که هدف آن نه تنها تسـهیل بازگشـت کارکنان سـابق، بلکه بهره

ازماناز دانش فنی و تجربیات بازار آن ت. در سـ ازمان اسـ برد اهداف تجاري سـ عات که  هاي مبتنی بر فناوري اطلاها در جهت پیشـ
ولات و طولانی بودن چرخه فروش، چالش ت این کارکنان میپیچیدگی محصـ تند، بازگشـ ی هسـ اسـ تواند منحنی یادگیري  هاي اسـ

تاب تري، به شـ ناخت عمیقِ آنان از نیازهاي مشـ انده و به دلیل شـ ود. با دهندهفروش را به حداقل رسـ عه بازار تبدیل شـ اي براي توسـ
ــت، مدیریت چالشاین حال، بهره ــتلزم درك دقیق عوامل محرك بازگش هاي احتمالی (مانند برداري اثربخش از این ظرفیت، مس

تراتژي ته را به مزیت هاي فروش جدید) و پیادهانطباق با اسـ انیِ بازگشـ رمایه انسـ ازي راهبردهاي مدیریتی اسـت که بتواند این سـ سـ
ان ابراین، مـدیریـت راهبردي کـارکنـ د. بنـ ابتی در فروش تبـدیـل کنـ ه   رقـ بومرنگی در این مـدل، یـک حلقـه مفقوده براي تبـدیـل تجربـ

در سـطح .  اسـت  همسـو  نیز)  2022( برسـین  دیدگاه با حاضـر پژوهش  هايیافته  هاي مالی و فروش پایدار اسـت.سـازمانی به خروجی
ران و محرك ت مدل، متغیرهاي علی به عنوان نیروهاي پیشـ تراتژیک عمل مینخسـ ت کارکنان را از یک  هاي اسـ کنند که بازگشـ

دهد که تصـمیم به هاي پژوهش نشـان مینمایند. یافتهي سـرمایه انسـانی فروش، به یک فرصـتِ رشـد فروش تبدیل میپدیده سـاده
ازمان ولِ همهاي فناوريبازگشـت در سـ ادي، بلکه محصـ رفاً ناشـی از عوامل اقتصـ افزایی میان دانشِ تخصـصـیِ بازار و محور، نه صـ
بندي کرد که مسـتقیماً بر کارایی فروش تأثیر توان در دو دسـته طبقهن افراد اسـت. این متغیرهاي علی را میپتانسـیلِ تجاري ای

هاي محصـول، نیازهاي خاصِ مشـتریان  سـرمایه تجاريِ بازگشـته: شـامل شـناخت عمیقِ این کارکنان از پیچیدگی -الف  گذارند:می
ازمان. بازگشـتِ این افراد به معناي حذفِ زمانِ «رمپکلیدي و چرخه آپ» یا دوره آموزشـیِ جذبِ نیروي جدید -هاي فروش در سـ

  -ب  شـود.هاي فروش و تسـریع در پاسـخگویی به مشـتري منجر میاسـت؛ عاملی که در بازارهاي رقابتی، مسـتقیماً به کاهش هزینه
امل پیوندهاي عاطفی و حرفه تم فروش: شـ یسـ ویی با اکوسـ ناخت از اس ـهمسـ هاي بازاریابی و فرهنگ تراتژياي با تیم فروش، شـ

جاي صرف انرژي براي انطباق با محیط، بلافاصله در خط مقدم شـود فردِ بومرنگی بهمداريِ سـازمان. این عوامل باعث میمشـتري
ود. کل فروش به کار گرفته شـ لیِ شـ کنند؛ گیري پدیده کارکنان بومرنگی عمل میدر واقع، این متغیرها به عنوان کاتالیزورهاي اصـ

محور نه تنها خواهان بازگشــت نیروي کار، بلکه نیازمندِ بازگشــتِ تجربه و نفوذ بازار براي حفظ و هاي فناوريچرا که ســازمان
کیل می تند. بنابراین، این عوامل علی، زیربناي مدل مدیریت راهبردي را تشـ هم بازار خود هسـ یل نهفته در ارتقاي سـ دهند تا پتانسـ

ــت، به مزیت ر ــر پژوهش  هايیافته  قابتی در فروش تبدیل گردد.این بازگش  و   گیبز مطالعه و)  2018(  کینزيمک گزارش   با حاض
رایط زمینه. دارد  همخوانی  نیز)  2014( والدمن تري عملیاتی تعریف میدر لایه بعدي مدل، شـ وند که تعییناي به مثابه بسـ کننده شـ

وق اختارِ مشـ امل سـ رایط شـ ت. این شـ ت کارکنان اسـ ل از بازگشـ تريمیزانِ کارایی فروش حاصـ محور و هاي فروش، فرهنگِ مشـ
ــازمانانعطاف ــاختارِ تیمی در س ــازمانهاي فناوريپذیريِ س ــت. در س ــخگویی به  محور اس هایی که فرهنگِ یادگیريِ بازار و پاس

شـود که مسـتقیماً به  عنوان یک تزریقِ دانشِ تجاريِ خالص تلقی میها نهادینه شـده، بازگشـتِ کارکنان بومرنگی بهمشـتري در آن
ریع درِ فرآیندهاي فروش کمک می ختتسـ ازمانی دچار سـ هاي  هاي بوروکراتیک یا رقابتريگیکند. در مقابل، چنانچه فرهنگِ سـ
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ت نه تنها ارزش  ت ممکن اسـ د، این بازگشـ طکاك در تیمافزودهکاذبِ داخلی باشـ هاي  اي براي فروش ایجاد نکند، بلکه موجب اصـ
ــود. بنابراین، زمینه ــازي براي جذب این افراد، یک پیشبازاریابی و فروش ش ــتگیِ ارتباط با س ــتراتژیک براي حفظِ پیوس نیاز اس

دهند، ایفاي نقش عنوان متغیرهاي محیطی که پویاییِ مزیتِ رقابتی را تغییر میگر بهمشـتریان اسـت. علاوه بر این، شـرایط مداخله
تقیماً بر  می اي بازار مسـ اناتِ تقاضـ تري و نوسـ دت رقابت براي جذب مشـ ریع تکنولوژیک در بازار، شـ کنند. عواملی نظیر تغییرات سـ

ــتراتژي ــازمان  گذارند.هاي مدیریتِ کارکنـان بومرنگی تأثیر میاسـ ــرایطی که سـ محور با تغییراتِ هاي فنـاوريبراي مثـال، در شـ
ــول یا ورود رقباي جدید به بازار مواجه ــته، یک مزیتِ  اند، جذبِ فردي که پیشناگهانیِ محص تر در آن چرخه فروش فعالیت داش

تواند سـهم بازار را تثبیت کند. در واقع، این شـرایط حیاتی اسـت؛ چرا که او نیازي به آموزشِ مجدد در بازار ندارد و بلافاصـله می
لط گر تعیین میمداخله تراتژیک براي تسـ ت یا یک مانورِ اسـ رفاً یک جایگزینیِ نیروي کار اسـ تِ یک کارمند، صـ کنند که آیا بازگشـ

بندي و نان، زماندهد تا براي بازگشتِ این کارکبر بازار. در مدل حاضر، تشخیصِ به موقعِ این شرایط، به مدیرانِ فروش اجازه می
محور  هاي فناوريدر پاسخ به این شرایط، سازمان  هاي متفاوتی تعریف کنند تا بازگشت به ارتقاي کارایی فروش منجر شود.انگیزه

ایی ناسـ تراتژیک بازگشـت حرکت کنند. راهبردهاي شـ شـده در این پژوهش، بر  باید از مدیریتِ اداريِ بازگشـت به سـمت مدیریت اسـ
ت یاسـ امل سـ ت ارزش تمرکز دارند. این راهبردها شـ هاي بازار، طراحی هاي ارزیابی مجدد بر پایه توانمنديایجاد یک چرخه بازگشـ

هاي ارتباطی با مشـتریانِ سـابق، و ایجاد بسـترهاي انتقال دانشِ  هاي انگیزشـی مبتنی بر کارایی فروش، تقویت شـبکهسـیسـتم
رفاً به دنبال جذب مجدد فرد باشــند، بلکه باید از طریق ارزیابی دقیقِ تطبیقِ ها نباید ص ــتجاري اســت. در این چارچوب، ســازمان

تراتژيمهارت ت او، منجر به تقویت قدرتِ مذاکره و توان  هاي جدیدِ فرد با اسـ هاي فعلی فروش، اطمینان حاصـل کنند که بازگشـ
تراتژیکی می د. اجراي مؤثر این راهبردها، منجر به پیامدهاي اسـ ازمان خواهد شـ تقیماً بر ارتقاي کارایی نفوذ در بازار سـ ود که مسـ شـ

طح تحلیل کرد: الفگذارند. این پیامدها را میفروش و پایداري تجاري تأثیر می ه سـ ت   -توان در سـ ادي و بازگشـ پیامدهاي اقتصـ
ــت کـارکنـان بومرنگی، هزینـه ــرمـایـه: بـازگشـ ــدت کـاهشسـ دهـد. می  هـاي گزاف جـذب و آموزشِ نیروهـاي فروشِ جـدیـد را بـه شـ

هاي فرصت همچنین، به دلیل تسـریع در «زمانِ رسیدن به هدف فروش»، این پدیده منجر به بهبود جریانِ نقدي و کاهش هزینه
پیامدهاي عملکردي و بازار: حضـور این کارکنان، سـرمایه ارتباطی سـازمان را تقویت کرده و با انتقال   -شـود. بدر سـازمان می
گردد که در نهایت به هاي رقابتی، منجر به نوآوري در فرایندهاي فروش و بهبود تجربه مشـتري میشـده در محیطتجربیاتِ کسـب

ــهم بازار منجر می ــترش س ــود. جتثبیت و گس ــتراتژیک و فرهنگی: این افراد با وارد کردن دیدگاه -ش هاي تازه و پیامدهاي اس
ــطحِ دانشِ تجـاريِ تیم ــده و فرهنـگ «بـازارهـاي فروتجربیـاتِ بـازار، بـاعـث ارتقـاي سـ کننـد. البتـه، محوري» را تقویـت می-ش شـ

ها باید مراقب ایجاد حســاســیت در هاي احتمالی اســت. براي مثال، ســازمانمدیریت این پدیده نیازمند دقت در مدیریت ریســک
ــمنـدانـه میـان هـاي فروش فعلی و نگرانیتیم ــنـد. مـدیریـت اثربخش، یعنی ایجـاد تعـادلی هوشـ هـاي مربوط بـه وفـاداريِ تجـاري بـاشـ

ازمان.گیري از دانشِ بازار این کارکنان و تضـمینِ تعهد آنبهره ان میبرآیند این تحلیل ها به اهدافِ فروشِ بلندمدتِ سـ دهد ها نشـ
ســازِ اســتراتژیک اســت. این مدل  محور، یک نظامِ تصــمیمهاي فناوريکه مدل مدیریت راهبردي کارکنان بومرنگی در ســازمان

اسـت که مدیریت موفقِ این پدیده، فراتر از یک فرآیند اسـتخدامی، ابزاري اسـت براي تبدیلِ سـرمایه انسـانیِ بازگشـتی به بیانگر آن 
ازمانمزیت رقابتی در فروش. این رویکرد نظام ها اجازه مند، با شـناخت دقیقِ عواملِ محرك و مدیریتِ هوشـمندانه راهبردها، به سـ

ــد تجـاري و ارتقـاي کـارایی فروش  می ــریع در رشـ ــت، نـه براي پر کردنِ خلاءهـاي اداري، بلکـه براي تسـ دهـد تـا از پـدیـده بـازگشـ
 برداري کنند.بهره
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 پیشنهادات کاربردي پژوهش به شرح زیر می باشد:

 ت فرایند موفقیت در  مدیریتی  راهبردهاي  اهمیت  به  توجه  با نهاد  کارکنان،  بازگشـ ودمی  پیشـ ازمانی  چارچوبی  شـ   براي  سـ
 کارکنان  با ارتباط  زمینه در مشـخص  هايسـیاسـت شـامل تواندمی  چارچوب  این.  شـود  طراحی بومرنگی کارکنان مدیریت

 .باشد سازمان در آنان مجدد ادغام  سازوکارهاي و مجدد جذب  معیارهاي  سابق،
 ان ــازمـ اوريسـ اي فنـ ههـ د بـ ایـ اي فراموش کردن  محور بـ ا دادهجـ ــتعفـ ه اسـ دانی کـ ارمنـ د، آنکـ ه  انـ ــبکـ ا را در یـک شـ هـ

 .التحصیلان فروش حفظ کنندفارغ
  هاي عمومی منابع انسانی را تکرار کردبراي کارکنان بومرنگی نباید آموزش. 
 کنند استفاده هدفمند طور به بومرنگی  کارمند ارتباطی سرمایه از. 
 بلکه نیسـت، انسـانی  تصـمیم یک صـرفاً  بومرنگی، کارمند یک بازگشـت که کند  متقاعد را  مالی  واحد  باید  فروش   واحد  

 .است  هوشمندانه مالیِ  تصمیم یک
 حقوق  شــاید و( بومرنگی  یک بازگشــتِ به نســبت  اند،نکرده  ترك  را  ســازمان  هرگز که  وفاداري  کارکنانِ اســت ممکن 

 .بگیرند موضع) او براي بالاتر پیشنهادي
 در دانش  انتقال و  ســازمانی  یادگیري  تقویت  براي بومرنگی کارکنان  جدید هايمهارت و  تجربیات از شــودمی  پیشــنهاد  

 .گردد تبدیل سازمانی دانش توسعه براي فرصتی به آنان بازگشت تا شود استفاده  هاتیم

 تغییرات ســریع محیطی محور و فناوري  صــنعت  بر  از جمله محدودیت هاي این پژوهش شــامل؛ محدودیت ماهیت کیفی، تمرکز
نهاد گران آتی یشـ ت که به پژوهشـ ودمی اسـ رکت در بومرنگی کارکنان مدیریت راهبردي مدل تأثیر شـ  داخلی محورِفناوري هايشـ

ــه در ــی  المللیبین هاينمونه با  مقایس ــود بررس ــازمانی فرهنگِ نقش تا  ش ــت موفقیت  در  س ــفاف  کارکنان  این بازگش  .گردد  ترش
 بررسی توانندمی آتی هايپژوهش فروش، و انسانی منابع مدیریت  در هوش مصنوعی  بر مبتنی ابزارهاي رشد  به توجه  همچنین با

  سـازمان،  اقدامِ از  قبل را  فروش   بالاي  پتانسـیل با  بومرنگیِ  اسـتعدادهاي توانندمی  مصـنوعی  هوش   هايالگوریتم چگونه که کنند
 .کنند  شناسایی
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